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CARACTERÍSTICAS ORGANIZACIONALES 
DE LA SATISFACCIÓN LABORAL EN ESPAÑA
Características organizacionais da satisfação no trabalho na Espanha
Organizational characteristics in the labour satisfaction in Spain
RESUMEN
En el presente artículo se lleva a cabo un modelo de análisis de la incidencia de las características 
inherentes al trabajo sobre la satisfacción laboral. El contraste empírico tiene su origen en la Encues-
ta de Calidad de Vida en el Trabajo del año 2010 (Ministerio de Trabajo e Inmigración de España), 
siendo la metodología aplicada una regresión stepwise. Las variables independientes que se han 
considerado en el modelo de la satisfacción laboral fueron, por orden de inclusión y explicación : 
motivación, actividad, organización del trabajo, salario, jornada, valoración de los superiores, estabi-
lidad, desarrollo personal, vacaciones y permisos y posibilidad de promoción. Se han obtenido como 
resultado todos los coeficientes de regresión positivos y significativos, siendo la bondad del modelo 
aceptable en la medida en que las variables independientes se derivan únicamente de características 
de la organización.
PALABRAS CLAVE | Expectativas, motivación, organización, satisfacción laboral, rendimiento.
RESUMO
No presente estudo foi desenvolvido um modelo de análise dos efeitos das características inerentes 
ao trabalho sobre a satisfação no trabalho. O contraste empírico tem a sua origem nos resultados do 
Inquérito de Qualidade de Vida no Trabalho - 2010 (Ministério do Trabalho e Imigração de Espanha), 
tendo sido utilizada a metodologia de regressão stepwise. As variáveis independentes do modelo 
explicativo da satisfação no trabalho entraram da seguinte ordem: motivação, atividade, organização 
do trabalho, salário, jornada, valorização dos superiores, estabilidade, desenvolvimento pessoal, 
férias e dispensas, e possibilidade de promoção. Os resultados obtidos mostram que todos os coefi-
cientes de regressão são positivos e significativos, sendo a bondade do modelo aceitável na medida 
em que todas as variáveis independentes derivam apenas das características organizacionais. 
PALAVRAS-CHAVE | Expectativa, motivação, organização, satisfação no trabalho, desempenho.
ABSTRACT
This paper determines a model to analyze the effect of the job-related features on the labour satis-
faction. The empirical contrast uses the Quality of Labour Life Survey corresponding to the year 2010 
(Ministry of Labour and Immigration, Spain), and the applied model is the stepwise regression. The 
independent variables which explain the labour satisfaction are by importance: motivation, activity, 
labour organization, wage, working day, boss valuation, stability, personal development, holidays 
and permissions, and promotion possibilities. Results show that all the regression coefficients are 
positive and significant and the goodness of the final model is satisfactory because the independent 
variables are referred only to the organization characteristics.
KEYWORDS | Expectations, motivation, organization, job satisfaction, productivity.
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INTRODUCCIÓN
El origen del análisis de la satisfacción en el trabajo, como 
variable relevante en el estudio de los recursos humanos 
y del comportamiento organizacional, se debe a Hoppock, 
que en 1935 escribió su libro “Job Satisfaction”, ocupando 
así un lugar de privilegio en las investigaciones. Con dicho 
aporte  intentó demostrar la relevancia de la satisfacción 
en el trabajo y su efecto positivo sobre la productividad del 
recurso humano. Respecto a este tema, que ha sido estu-
diado por profesionales y expertos de distintas áreas del 
conocimiento, cabe destacar a Locke, 1976 y Brief, 1998, 
que consideran la satisfacción como un estado emocional 
y afectivo, o George y Jones, 1999, que la relacionan con los 
sentimientos. Esto es, globalmente distintos autores cons-
tatan que los estados emocionales, así como la percepción 
sobre la organización afectan el  comportamiento organiza-
cional del individuo.
Hemos de señalar, por lo tanto, que el análisis del grado 
de satisfacción en el trabajo, desde distintas vertientes y mode-
los de factores incidentes, implica centrar la atención en las ca-
racterísticas del individuo, las circunstancias del ambiente de 
trabajo, o la combinación de ambas.
Este artículo analiza la satisfacción de los trabajadores 
en España en el momento actual, caracterizado por una fase de 
recesión económica, especialmente dramática en términos de 
destrucción de empleo, ampliación de la pobreza y pérdida glo-
bal de bienestar.
La finalidad de este trabajo consiste en explicar el gra-
do de satisfacción con el trabajo actual a partir de algunas 
variables independientes, todas ellas inherentes al trabajo. 
Mediante una regresión lineal múltiple stepwise y con 10 va-
riables referidas al trabajo, se desea conocer cuáles son las 
que ejercen mayor influencia en la variable dependiente (es-
tableciendo una jerarquía entre ellas). En la sección 2 se repa-
sa el concepto de satisfacción laboral, así como las variables 
o factores determinantes del mismo, centrándonos en las va-
riables organizacionales. En esta sección se identifica y jus-
tifica la utilización de ese  tipo de variables en los modelos 
que estudian la satisfacción laboral. La elección de las 10 va-
riables independientes es un aporte  original de este artículo. 
La sección 3 se dedica a los datos de partida, en este caso, la 
ECVT (año 2010, últimos datos disponibles en el segundo se-
mestre de 2013), así como la metodología utilizada: regresión 
lineal múltiple stepwise; también se añaden los comentarios 
pertinentes a los resultados obtenidos, y la idoneidad del mo-
delo. Y por último, la sección 4 se destina a las conclusiones 
del trabajo.
Fundamentos Teóricos
Se inicia este epígrafe con varias definiciones de satisfacción 
en el trabajo correspondientes a distintos autores. Gamero 
(2005), determina que cuanto menores sean las expectativas 
del trabajador, más probable será que se considere satisfecho. 
Puede afirmarse que la satisfacción en el trabajo está relaciona-
da con el grado de conformidad del recurso humano con el en-
torno de trabajo (George & Jones, 1999; Thierry & Koopman-Iwe-
ma, 1984), variable que se halla más cercana a los sentimientos 
que a la productividad, y se refiere a la respuesta afectiva del 
recurso humano al puesto de trabajo (Locke, 1976). De hecho, 
la satisfacción o insatisfacción en el puesto de trabajo ha sido 
estudiada, como se ha indicado anteriormente, desde diversas 
perspectivas; las cuales han relacionado la satisfacción con el 
puesto de trabajo, con las tareas, con los jefes, con la modifica-
ción del contrato psicológico entre la empresa y el recurso hu-
mano (Rousseau & McLean-Parks, 1993; Thompson & Bunder-
son, 2003), y su dinámica evolutiva adaptada a la vida laboral 
del recurso humano.
Puede decirse que la idea de satisfacción surge de la 
comparación entre el trabajo real y las expectativas que el tra-
bajador se había generado. Así pues, el trabajador estará in-
satisfecho tanto si cree que está en desventaja respecto a sus 
compañeros, como si considera que el trabajo anterior le ofre-
cía mejores condiciones. (Rousseau & McLean-Parks, 1993, Ba-
rrio-Gándara, 2003). En el estudio de Guest y Conway (2002) se 
observa una relación positiva entre el estado del contrato psi-
cológico y la satisfacción laboral, el compromiso organizacio-
nal, la motivación y la evaluación positiva de las relaciones de 
empleo.
La caracterización de la satisfacción en el trabajo debe 
incluir distintas variables, ya sean de tipo organizacional, fun-
cional o individual, tales como la remuneración, la actividad 
realizada, las relaciones humanas, la seguridad, las condicio-
nes ambientales, entre otras. En función de dicho listado de va-
riables, se agruparán los  aportes  de los diferentes autores en 
tres modelos asociados al concepto de satisfacción, esto es, 
modelos centrados en el individuo, en la situación y determi-
nados por la interacción de ambas circunstancias (Arvey, Car-
ter, & Buerkley, 1991;  Pina-Cunha, Rego, Campos-Cunha, & 
Cabral-Cardoso, 2007). Podemos considerar la satisfacción la-
boral como un constructo multidimensional ya que en la expli-
cación de este concepto influyen multitud de factores o varia-
bles, aunque no todas ellas tienen la misma relevancia, como 
ya veremos.
En cuanto a la satisfacción con el trabajo actual (variable 
que se quiere explicar en el modelo empírico), se puede decir 539
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(Pérez, 1997) que para medir la satisfacción en el trabajo habría 
que relacionar no sólo las expectativas y las contribuciones con 
las exigencias de la organización y de los grupos, sino también, 
las experiencias del pasado.
Hay autores que estudian de manera conjunta las carac-
terísticas personales y laborales. En el trabajo de Gazioglu y 
Tansel  (2006), cuatro medidas diferentes de satisfacción en el 
trabajo están relacionadas con una variedad de características 
personales y laborales. Siguiendo el análisis sobre satisfacción 
que interrelaciona organización e individuo, se puede afirmar 
que la existencia de una relación entre la confianza en la organi-
zación y el cumplimiento del contrato psicológico, hace posible 
la determinación de factores organizativos que afectan a los tra-
bajadores de la empresa y a su nivel de satisfacción, de forma 
que esta última puede ser conceptualizada como una función o 
consecuencia de las condiciones situacionales, las característi-
cas personales y las interacciones entre ambos grupos de varia-
bles (Ayestarán & Valencia, 2010; Cohrs, Abele, & Dette, 2006; 
Franek & Vecera, 2008). 
Hemos señalado en párrafos anteriores que la satisfac-
ción laboral puede explicarse a partir de características perso-
nales y características de la organización, como factores más 
destacados. En el modelo empírico siguiente introduciremos 
sólo variables organizativas, es decir, inherentes al trabajo; por 
esta razón, son las que pasamos a desarrollar únicamente en 
la fundamentación teórica posterior. En los últimos párrafos de 
esta sección también analizaremos qué consecuencias conlle-
van sobre el rendimiento de los trabajadores o la productividad.
Existen modelos que analizan la relación del ambien-
te de trabajo con la satisfacción laboral, incorporando nuevas 
variables como el clima organizacional, las características del 
puesto de trabajo y la información social, como motivadores bá-
sicos de la satisfacción del trabajador en la empresa. Bòria-Re-
verter, Crespi-Vallbona y Mascarilla-Miró (2012) analizan los 
nexos de unión posibles entre salario, distintos activos intan-
gibles y la satisfacción laboral en las organizaciones. Para es-
tos autores, el concepto de clima organizacional se basa en atri-
butos del entorno laboral. Si los empleados perciben un buen 
clima organizacional, sus comportamientos serán más adecua-
dos para el logro del bienestar de la empresa. Por lo tanto, los 
cimientos de un buen clima laboral se relacionan básicamente 
con el adecuado funcionamiento de la organización y, más es-
pecíficamente, con indicadores tales como la conciliación del 
trabajo con la vida familiar, las prestaciones sociales en la em-
presa, la satisfacción en el puesto de trabajo y la calidad direc-
tiva o el liderazgo, entre otros (Cuadra-Peralta & Veloso-Besio, 
2010). Así pues, queda suficientemente acreditado que el aná-
lisis del clima organizacional es muy relevante para la determi-
nación del grado de satisfacción en el trabajo y, a su vez, dicha 
satisfacción está fuertemente asociada a la valoración positiva 
de las características propias de la organización (Robles-García, 
Dierssen-Sotos, Martínez-Ochoa, Herrera-Carral, Díaz-Mendi, & 
Llorca-Díaz, 2005). Chiang, Martín, y Nuñez (2010) afirman que 
la satisfacción laboral es importante en el análisis del compor-
tamiento organizacional porque para la mayoría de los trabaja-
dores representa un fin en sí misma o un medio para conseguir 
la satisfacción personal. La satisfacción e insatisfacción laboral 
se asocian a indicadores organizacionales como la calidad del 
desempeño, rendimiento, etc.
La motivación laboral son los estímulos que posee una 
persona que lo conducen a actuar de peor o mejor manera en 
el ámbito laboral. Pueden venir del trabajo o de su círculo per-
sonal (familia, amigos). Como se verá en el análisis empírico, la 
motivación será la más importante de las variables inherentes 
al trabajo que influyen en la satisfacción laboral. Pérez (1997) 
desde una perspectiva histórico-sociológica, estudia diferentes 
planteamientos en torno a la motivación y satisfacción laboral 
partiendo de las orientaciones, aspiraciones y expectativas del 
trabajador. Kanfer (1995) apunta que la motivación y el rendi-
miento presentan una influencia recíproca. Tanto la motivación 
puede afectar al rendimiento, como el rendimiento puede afec-
tar a la motivación.
En similares términos, Caballero (2002) expone que, en 
función de la conducta evidenciada como consecuencia de la 
satisfacción en el trabajo, el recurso humano se inmiscuye es-
pecialmente en un determinado tipo de relaciones en el ámbi-
to laboral que le afectan directamente a nivel motivacional. Por 
cuanto antecede, dicho autor identifica dos teorías de motiva-
ción que, bajo su perspectiva, han contribuido al desarrollo de 
los modelos de la satisfacción en el trabajo:
1.  “La teoría de los dos factores” (Herzberg, Mausner, & Sn-
yderman, 1959). Establece que la satisfacción y la insatis-
facción laboral son dos fenómenos distintos y separados 
entre sí. Este modelo señala que el trabajador presenta 
dos grupos de necesidades: unas referidas al medio am-
biente físico y psicológico del trabajo (necesidades higié-
nicas) y otras referidas al contenido mismo del trabajo 
(necesidades de motivación).
2.  “El modelo de los determinantes de la satisfacción en el 
trabajo”, (Lawler, 1973) y basado en la teoría de la moti-
vación de Lawler y Porter (1967). En este caso se centra 
la atención en la relación “expectativas-recompensas”, 
considerando distintas facetas y aspectos del trabajo; así 
pues, la relación entre la expectativa y la recompensa ob-
tenida será la responsable de unos u otros niveles de sa-540
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tisfacción o insatisfacción laboral. Es decir, si la recom-
pensa obtenida por el rendimiento en el trabajo excede 
de la que considera adecuada o si es equiparable, el tra-
bajador alcanza el estado de satisfacción, ahora bien, si 
la relación se produce en sentido inverso, generará nece-
sariamente un estado de insatisfacción. En esta teoría, el 
término recompensa no sólo se refiere a la remuneración 
económica, sino que incluye un amplio abanico de resul-
tados, ya sean reconocimientos, ascensos, valoración de 
superiores, etc.
Petrescu y Simmons (2008) investigan la relación entre 
la gestión de recursos humanos y la satisfacción de los traba-
jadores con su remuneración. Centran su estudio en el impacto 
de la remuneración sobre la satisfacción laboral individual y ge-
neral. Singh y Loncar (2010) examinan las relaciones entre sa-
tisfacción con el salario, satisfacción con el empleo y cambio 
de empleo. Los resultados del estudio de Tremblay, Chênevert, 
y Hébert (2012) demostraron que las motivaciones familiares y 
aquellas vinculadas al desarrollo profesional tienen un efecto po-
sitivo sobre la satisfacción; únicamente las buenas condiciones 
económicas no resultan suficientes. Casas, Repullo, Lorenzo, y 
Cañas (2002) establecen que el salario es uno de los aspectos 
más valorados en el trabajo. para estos autores, la estabilidad en 
el puesto de trabajo implica una relación positiva con la satisfac-
ción laboral así como compromiso con la organización.
Gamero (2005) afirma que la estabilidad laboral y las po-
sibilidades de promoción tienen un fuerte impacto sobre la sa-
tisfacción laboral. Con respecto al estudio de los factores que 
explican la satisfacción laboral de los trabajadores asalariados 
en España, las características laborales con mayor efecto margi-
nal sobre la probabilidad de estar muy satisfecho con el empleo 
actual son, en este orden:  la tarea, la estabilidad del empleo, la 
dificultad para conciliar el ámbito laboral con el familiar, la per-
cepción sobre la recompensa económica, y las relaciones con 
los jefes inmediatos. A estas hemos de añadir la importante in-
fluencia del entorno físico en el que se desarrolla la tarea y el 
desajuste con respecto a la carga de trabajo, aunque este autor 
le conceda una menor relevancia o significación.
Gamero (2007, 2010) parte de dos hipótesis generales. 
Primero supone que un empleo no es sólo una combinación de 
salario y un número de horas de trabajo, hay otros factores re-
levantes. Como segunda hipótesis mantiene que los juicios de 
satisfacción laboral son una expresión que llama ex-post de la 
preferencia del trabajador por el empleo que ocupa actualmen-
te respecto a otro que es “ideal”. Este empleo de referencia re-
úne las características de lo que el individuo considera como el 
empleo “deseado” u “óptimo” para sí mismo.
En otra línea de investigación se hallan los análisis de 
Westover y Taylor (2010), los cuales analizan que en un merca-
do global cada vez más competitivo, las organizaciones se plan-
tean la manera de optimizar la productividad de sus emplea-
dos; en este sentido, las conclusiones de los estudios referidos 
proponen distintas soluciones que pasan por el fortalecimiento 
y la difusión de los valores fundamentales de la organización, y 
la creencia de que un aumento de la satisfacción laboral produ-
ce beneficios en términos de productividad del trabajador, con-
tribuyendo a crear un compromiso de alto rendimiento.
La satisfacción se ha convertido en un factor determinan-
te en la Gestión de Recursos Humanos; es un elemento funda-
mental, no sólo en el plano personal, sino también en el ámbi-
to de la organización, al constatarse que aquellos trabajadores 
más satisfechos son, generalmente, los más productivos (Mar-
tínez, 2007).
El factor humano se encuentra en todos los momentos 
del hecho productivo, puesto que se requiere de la participa-
ción de las personas y de una constante relación social laboral 
entre ellas. Después de hacer un repaso por la literatura al efec-
to, Cequea y Núñez (2011)  concluyen que los factores que inci-
den en la productividad son la motivación, la satisfacción labo-
ral, la participación, el clima laboral, entre otros. Morín (2001) 
considera que el trabajo representa un valor importante en las 
sociedades occidentales contemporáneas, ejerciendo una in-
fluencia notable sobre la motivación de los trabajadores, así 
como sobre su satisfacción y su productividad. Comprender los 
sentidos del trabajo es un desafío considerable para los admi-
nistradores, teniendo en cuenta las múltiples transformaciones 
que afectan a las organizaciones y los “mundos del trabajo”. El 
objetivo de este autor es identificar, determinar y comentar las 
características que debe tener el trabajo para que tenga sentido 
para aquellos que lo realizan. Los momentos de transformación 
organizacional constituyen potencialmente una oportunidad 
para reorganizar el trabajo. En el estudio de las competencias 
individuales, los cambios organizativos y la satisfacción laboral 
cabe citar a De Souza, Renault, y  Miranda (2005). Los proble-
mas de motivación, la insatisfacción con el salario y las promo-
ciones, la fragilidad de la cultura organizacional, la diversidad 
de contratos de trabajo y la ausencia de un plan de carrera no 
permiten que las actitudes de compromiso se conviertan en 
el comportamiento organizacional de los participantes de las 
muestras de estudio (De Oliveira, De Souza, Cunha, & Da Sil-
va, 2004).
En términos genéricos conceptuales, se puede afirmar 
que la satisfacción laboral afecta al desarrollo y productividad 
del trabajo por cuenta ajena, en la medida en que cuanto ma-
yor sea la confianza del trabajador con la empresa, mayor será 541
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la implicación de éste. Así lo reflejan distintas Teorías de Reci-
procidad, basadas en la percepción que tiene el trabajador del 
cumplimiento por parte de la empresa de las expectativas que 
él tenía al principio (Noguera, 2002; Temple, 2003). Muchos es-
tudios reflejan las complejas relaciones de los factores psico-
sociales y la motivación no sólo con resultados positivos en el 
ámbito empresarial al hacer que los trabajadores rindan mejor 
(Grant & Sumanth, 2009), sino también con el propio bienestar 
de la persona que trabaja (Rego, Souto y Pina, & Cunha, 2009).
Como se puede observar, son muchos los autores que 
examinan la relación entre la satisfacción laboral y las variables 
personales y organizacionales, y que éstas difieren según las 
distintas actividades, puestos de trabajo y perfiles de cualifi-
cación que presentan los trabajadores de una empresa. Aun-
que en este repaso teórico nos hemos centrado básicamente 
en las características organizativas, hay que reconocer la exis-
tencia de características personales y del entorno que también 
influyen en la satisfacción en el trabajo, y que afectan en últi-
mo término, al desempeño (productividad) de los trabajadores.
METODOLOGÍA Y ANÁLISIS EMPÍRICO
Para el contraste empírico de los fundamentos teóricos analiza-
dos en el presente artículo utilizaremos los últimos microdatos 
de la Encuesta de calidad de vida en el trabajo (ECVT), facilita-
dos por el Ministerio de Trabajo e Inmigración correspondientes 
al año 2010 (ECVT, 2012), con la finalidad de explicar el grado de 
satisfacción con el trabajo actual a partir de 10 variables indepen-
dientes, todas ellas inherentes al trabajo. El ámbito geográfico de 
esta encuesta es todo el territorio español, exceptuando Ceuta y 
Melilla, y el ámbito poblacional está delimitado por la población 
ocupada de 16 y más años que reside en viviendas familiares.
El cuestionario de la ECVT está formado por distintos blo-
ques, en respuesta a la existencia de múltiples objetivos en la 
investigación. Estos bloques son:
1. Datos sociodemográficos: se recoge la edad, el sexo y 
el nivel de estudios
2. Situación laboral
2.1. Ocupación: engloba variables que describen el 
puesto de trabajo
3. Calidad de vida en el trabajo
3.1. Satisfacción en el trabajo
3.2. Organización del trabajo
3.3. Entorno laboral
3.4. Relaciones laborales
3.5. Tiempo de trabajo
3.6. Seguridad en el trabajo
3.7. Formación académica y profesional
3.8. Compensación por el trabajo
3.9. Conciliación de la vida laboral y la vida familiar
3.10. Actitudes y opiniones
3.11. Negociación colectiva
3.12. Asociacionismo
3.13. Movilidad laboral y geográfica
La muestra de la ECVT se diseñó mediante un muestreo 
trietápico estratificado. Como estratos se han considerado el 
cruce de comunidad autónoma y tramo de tamaño de munici-
pio, según clasificación siguiente:
1.  Capitales de provincia
2.  Municipios de más de 100.000 habitantes y munici-
pios importantes en relación a la provincia
3.  Municipios de más de 50.000 habitantes y menos 
de 100.001
4.  Municipios de más de 10.000 habitantes y menos de 
50.001
5.  Municipios de menos de 10.001 habitantes
En cada estrato definido se seleccionaron, en prime-
ra etapa, una muestra de secciones censales con probabilida-
des proporcionales al tamaño de cada sección; en segunda eta-
pa, se seleccionó, de cada sección censal elegida en la primera, 
una muestra de viviendas con probabilidad igual para cada una 
de las viviendas de la sección; por último, y dentro de cada vi-
vienda seleccionada en segunda etapa, se eligió aleatoriamen-
te un ocupado residente en la misma.
Análisis y modelo explicativo
Aunque la encuesta la forman 8061 personas, al eliminar la fal-
ta de respuesta en algunas preguntas, queda en 5841. Para ex-
tender los resultados a la población, se ha ponderado por los 
factores de elevación correspondientes. La metodología utiliza-
da -regresión lineal múltiple stepwise- se justifica no solamente   
por el tipo de variables implicadas sino también por la propia fi-
nalidad del estudio. También se comprobarán algunos resulta-
dos que confirman la idoneidad del método aplicado.
La variable dependiente es el grado de satisfacción con el 
trabajo actual (GStrabajoactual) y las variables independientes 
son 10 (todas ellas cuantitativas, toman valores de 0 a 10): grado 
de satisfacción con la actividad, grado de satisfacción con la orga-
nización del trabajo, grado de satisfacción con el salario, grado de 
satisfacción con la motivación, grado de satisfacción con la jorna-
da, grado de satisfacción con la valoración de superiores, grado de 
satisfacción con la estabilidad, grado de satisfacción con el desa-
rrollo personal, grado de satisfacción con vacaciones y permisos, y 
grado de satisfacción con la posibilidad de promociones. 542
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El aporte original de este trabajo es la combinación de 
variables independientes que hemos elegido para formar parte 
del modelo de regresión stepwise, es decir, las 10 variables que 
pretendemos que expliquen la satisfacción laboral. Al tomar va-
lores de 0 a 10, las tratamos como cuantitativas. Aunque la re-
lación de todas ellas con la variable dependiente se prevé po-
sitiva, como se comprobará más adelante, el interés reside en 
establecer una jerarquización entre ellas, y de este modo orde-
narlas de mayor a menor influencia sobre la satisfacción.
Elegimos este procedimiento de regresión en pasos su-
cesivos porque cuando existe un elevado número de posibles 
variables independientes conviene saber cuáles son las varia-
bles relevantes. Sólo se incorporan las variables que contribu-
yan de forma significativa al ajuste del modelo. La contribución 
de cada variable se establece contrastando, a partir del coefi-
ciente de correlación parcial, la hipótesis de independencia en-
tre esa variable y la variable dependiente.
En este método stepwise, una variable es incorporada al 
modelo si el nivel crítico asociado a su coeficiente de correlación 
parcial al contrastar la hipótesis de independencia, es menor 
que 0,05 (probabilidad de entrada); quedando fuera del mode-
lo si ese nivel crítico es mayor que 0,10 (probabilidad de salida).
Resultados y Discusión 
En la Tabla 1 aparecen las medias y las desviaciones típicas, 
tanto para la variable dependiente como para las variables in-
dependientes; la variable grado satisfacción salario – GSsala-
rio- es la segunda con menor puntuación media, reflejo de la si-
tuación de crisis actual, que afecta al recorte de los salarios, y 
por tanto, puede ser el motivo del descontento de los trabajado-
res en lo que respecta a esta variable.
TABLA 1.  Estadísticos descriptivos
Media Desviación típica
GS trabajo actual 7,3845 1,75104
GS actividad 7,7247 1,74923
GS desarrollo personal 7,4884 1,97447
GS motivación 7,0505 2,31005
GS salario 5,8812 2,31639
GS jornada 7,2256 2,25128
GS vacaciones, permisos 7,4696 2,31126
GS estabilidad 7,3655 2,53147
GS organización trabajo 6,9721 2,13245
GS posibilidad  promociones 5,2229 3,18466
GS valoración superiores 7,1555 2,20254
Nota: GS (abreviatura de Grado satisfacción),   N=5841 
Fuente: Elaboración propia a partir de ECVT (Ministerio de Trabajo e Inmigración, 
2010).
En la Tabla 2 figuran las correlaciones entre las variables. 
GSmotivación es la variable que presenta la mayor correlación 
con GStrabajoactual.
TABLA 2.  Correlaciones entre las variables
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. GS trabajo actual 1,000
2. GS actividad 0,636 1,000
3. GS desarrollo personal 0,617 0,776 1,000
4. GS motivación  0,666 0,624 0,656 1,000
5. GS salario 0,453 0,303 0,311 0,370 1,000
6. GS jornada 0,434 0,341 0,328 0,340 0,306 1,000
7. GS vacaciones, permisos 0,416 0,327 0,315 0,342 0,297 0,440 1,000
8. GS estabilidad 0,413 0,305 0,314 0,326 0,306 0,358 0,536 1,000
9. GS organización trabajo 0,571 0,449 0,438 0,536 0,316 0,303 0,268 0,280 1,000
10. GS posibilidad promoción 0,367 0,272 0,317 0,364 0,284 0,157 0,175 0,214 0,391 1,000
11. GS valoración superiores 0,552 0,436 0,437 0,541 0,319 0,280 0,280 0,285 0,584 0,396 1,000
Nota: Todas las variables son grado satisfacción (GS), todas las correlaciones son significativas (p < 0,001 unilateral)
Fuente: Elaboración propia a partir de ECVT (Ministerio de Trabajo e Inmigración, 2010).543
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La Tabla 3 recoge el valor de R, R2 en cada paso. El error típi-
co de los residuos disminuye (pasa de 1,30559 a 1,06353). Las 10 
variables independientes explican un 63,2% de la varianza de la 
variable GStrabajoactual. Una forma de valorar el efecto resultan-
te de aplicar estos criterios de selección consiste en observar el 
cambio que se va produciendo en R2 a medida que se van incorpo-
rando variables al modelo. Un cambio grande en R2 indica que esa 
variable (en este caso GSmotivación) contribuye de forma impor-
tante a explicar lo que ocurre con la variable dependiente. En la ta-
bla también aparece el estadístico F, que contrasta la hipótesis de 
que el cambio en R2 es cero en la población, y el nivel crítico asocia-
do al estadístico F. El estadístico de Durbin-Watson vale 1,969 con 
lo que se asume independencia entre los residuos; éste es uno de 
los supuestos del modelo de regresión lineal.
TABLA 3.  Resumen del modelok (en distintos pasos)
Modelo R R2
Error típ. 
de la 
estimación
Estadísticos de cambio
Durbin-
Watson Cambio 
en R2
Cambio 
en F
gl1 gl2
Sig. del 
cambio 
en F
1 0,666a 0,444 1,30559 0,444 4665,915 1 5839 0,000
2 0,723b 0,523 1,20913 0,079 969,844 1 5838 0,000
3 0,753c 0,566 1,15343 0,043 578,477 1 5837 0,000
4 0,771d 0,595 1,11489 0,029 411,432 1 5836 0,000
5 0,781e 0,610 1,09451 0,015 220,386 1 5835 0,000
6 0,786f 0,619 1,08209 0,009 135,759 1 5834 0,000
7 0,791g 0,626 1,07127 0,008 119,426 1 5833 0,000
8 0,793h 0,629 1,06711 0,003 46,528 1 5832 0,000
9 0,794i 0,631 1,06443 0,002 30,391 1 5831 0,000
10 0,795j 0,632 1,06353 0,001 10,964 1 5830 0,001 1,969
a. Variables predictoras: (Constante), Grado satisfacción motivación
b. Variables predictoras: (Constante), a la anterior se añade Grado satisfacción actividad
c. Variables predictoras: (Constante), a las anteriores se añade Grado satisfacción organización trabajo
d. Variables predictoras: (Constante), a las anteriores se añade Grado satisfacción salario
e. Variables predictoras: (Constante), a las anteriores se añade Grado satisfacción jornada
f. Variables predictoras: (Constante), a las anteriores se añade Grado satisfacción valoración superiores
g. Variables predictoras: (Constante), a las anteriores se añade Grado satisfacción estabilidad
h. Variables predictoras: (Constante), a las anteriores se añade Grado satisfacción desarrollo personal
i. Variables predictoras: (Constante),  a las anteriores se añade Grado satisfacción vacaciones, permisos
j. Variables predictoras: (Constante), a las anteriores se añade Grado satisfacción posibilidad promociones
k.Variable dependiente: Grado satisfacción trabajo actual
Fuente: Elaboración propia a partir de ECVT (Ministerio de Trabajo e Inmigración, 2010).
En la Tabla 4 aparecen los coeficientes estandarizados 
Beta. Proporcionan una información muy útil sobre la importan-
cia relativa de cada variable independiente en la ecuación de re-
gresión. Una variable tiene tanto más peso en la ecuación de re-
gresión cuanto mayor (en valor absoluto) es su coeficiente Beta 
(el más alto corresponde a GSmotivación, 0,211). En este sentido, 
sería recomendable identificar los factores causantes de un lugar 
de trabajo atractivo para que los trabajadores presenten mayor 
motivación y mayor grado de satisfacción con la actividad, varia-
bles que presentan los mayores pesos en la explicación de la va-
riable GStrabajoactual del modelo empírico expuesto. La variable 
GSsalario ocupa la 4ª posición en importancia (coeficiente Beta 
igual a 0,129) en la ecuación de regresión, lo que nos lleva a estar 
de acuerdo con otros autores como Tremblay, Chênevert, y Hébert 
(2012) cuando afirman que únicamente las buenas condiciones 
económicas no resultan suficientes para explicar la satisfacción.
Los signos de los coeficientes B son todos positivos, de tal 
modo, que por ejemplo un aumento de un punto en GSmotiva-544
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ción hace aumentar el GStrabajoactual 0,160 puntos, mantenien-
do constantes las demás variables independientes. Las pruebas 
t y sus niveles críticos sirven para contrastar la hipótesis nula de 
que un coeficiente de regresión vale cero en la población. En to-
dos los casos p < 0,05, con lo cual, los coeficientes son significa-
tivamente distintos de cero y, por tanto, contribuyen de forma sig-
nificativa a explicar lo que ocurre con la variable dependiente.
El nivel de tolerancia de una variable se obtiene restando 
a 1 el coeficiente de determinación R2 obtenido al regresar esa 
variable sobre el resto de variables independientes. Valores de 
tolerancia pequeños (próximos a cero) indican que esa varia-
ble puede ser explicada por una combinación lineal del resto de 
variables (multicolinealidad). Los factores de inflación de la va-
rianza (FIV) son los inversos de los niveles de tolerancia. Cuan-
to mayor es el FIV de una variable, mayor será la varianza del 
coeficiente de regresión; por ello, un problema de multicolinea-
lidad (tolerancias pequeñas, FIV grandes) es la inestabilidad de 
las estimaciones de los coeficientes de regresión. En la tabla 4 
las tolerancias no son pequeñas, no se deriva un problema de 
multicolinealidad.
TABLA 4.  Coeficientes de regresión parcial y niveles de tolerancia en modeloa (paso final)
Modelo*
Coeficientes no 
estandarizados
Coeficientes 
estandarizados t Sig.
Estadísticos de 
multicolinealidad
B Error típ. Beta Tolerância FIV
(Constante) 0,766 0,074 10,378 0,000
GS motivación 0,160 0,009 0,211 17,520 0,000 0,436 2,291
GS actividad 0,201 0,013 0,201 15,258 0,000 0,363 2,752
GS organización trabajo 0,122 0,009 0,149 13,989 0,000 0,559 1,788
GS salario 0,097 0,007 0,129 14,252 0,000 0,774 1,292
GS jornada 0,074 0,007 0,095 10,187 0,000 0,724 1,381
GS valoración superiores 0,086 0,008 0,108 10,191 0,000 0,559 1,789
GS estabilidad 0,050 0,007 0,072 7,363 0,000 0,660 1,515
GS desarrollo personal 0,079 0,012 0,089 6,581 0,000 0,344 2,903
GS vacaciones, permisos 0,042 0,008 0,056 5,561 0,000 0,623 1,605
GS posibilidad promociones 0,016 0,005 0,030 3,311 0,001 0,769 1,300
a. Variable dependiente: Grado satisfacción trabajo actual (GS trabajo actual)
Nota: GS (abreviatura de Grado satisfacción), * El modelo corresponde al modelo 10 (paso último) de la tabla 3. 
Fuente: Elaboración propia a partir de ECVT (Ministerio de Trabajo e Inmigración, 2010).
Los resultados anteriores se asemejan a los del análisis 
de regresión realizado por Ellickson y Logsdon (2001) aunque 
difiera el tamaño de la muestra (menor en el de estos autores). 
En esa investigación, los factores tales como oportunidades de 
promoción, satisfacción con la remuneración, entre otros, son 
significativos y positivos en relación con la satisfacción labo-
ral global. Sin embargo, las variables demográficas son pobres 
predictoras de la satisfacción en el trabajo. 
Distintos autores han analizado y concluido que las carac-
terísticas propias de la organización explican mejor la satisfac-
ción laboral que las características personales del trabajador. En-
tre ellos citamos a Mpeka (2012) en cuyo estudio demostró que 
los compañeros de trabajo, remuneración, promoción, supervi-
sión y trabajo en sí, tienen una influencia significativa en la sa-
tisfacción en el trabajo, mientras que la edad y el género no. 
Sánchez y Sánchez (2013) han probado distintos modelos que di-
viden en tres grupos: en un primer grupo se incluyen sólo las ca-
racterísticas personales, en un segundo grupo características de 
la organización, y en un tercer grupo, ambas características. El in-
terés reside en conocer cuál de estos tipos de variables explica 
mejor la satisfacción laboral, para ello utilizan modelización li-
neal general (ANOVA) y regresión stepwise. Con esta metodolo-
gía determinan que las variables referidas al trabajo proporcio-
nan mejores resultados para explicar la satisfacción laboral.
Considerando que las variables organizacionales son las 
que mejor explican la satisfacción laboral (como así hemos cons-
tatado en la revisión de la literatura), en este trabajo hemos utili-
zado, al igual que Mpeka (2012) y Sánchez y Sánchez (2013), va-545
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riables organizacionales o propias del trabajo, y además, al igual 
que en aquellos, son también todas ellas significativas. La diferen-
cia está en la combinación de variables organizacionales elegidas.
CONCLUSIONES
A la vista del análisis y propuesta del marco teórico de la inves-
tigación, se puede afirmar que los factores incidentes sobre la 
satisfacción de los trabajadores de una empresa o institución 
son numerosos; desde los elementos intrínsecos a los extrínse-
cos, pasando por las características individuales del trabajador, 
el contexto laboral y empresarial hasta el contexto macroeconó-
mico general. El estudio aquí realizado se ha centrado básica-
mente en los factores propios del trabajo como determinantes 
de la satisfacción laboral.
En este trabajo, utilizando los microdatos de la ECVT del 
año 2010, se ha llevado a cabo una regresión (stepwise) con la 
finalidad de explicar la variable GStrabajoactual. Consideramos 
adecuado el modelo, dado que identifica pesos en las variables 
según el porcentaje añadido en la explicación de la variable 
dependiente (cambio en R2). La incorporación de las variables 
al modelo se realiza en distintos pasos, para alcanzar el me-
jor ajuste posible que explique la variable GStrabajoactual. Las 
10 variables independientes se refieren a características de tipo 
organizacional, por orden de importancia en el modelo, son las 
siguientes: GSmotivación, GSactividad, GSorganizacióntraba-
jo, GSsalario, GSjornada, GSv.superiores, GSestabilidad, GSde-
sarrollopersonal, GSvacaciones,permisos, y GSposibilidadpro-
mociones. De todas ellas, la que tiene mayor coeficiente Beta 
(0,211), es decir, la que tiene mayor peso en la ecuación de re-
gresión es la variable GSmotivación. Todos los coeficientes de 
regresión son significativos (p< 0,05) y positivos, lo que nos lle-
va a interpretar que, ante un incremento unitario en cualquie-
ra de las variables independientes, se observa un incremento 
de la variable satisfacción en el trabajo. El estadístico de Dur-
bin-Watson (1,969) indica que los residuos son independientes 
y, además, mediante los niveles de tolerancia, se comprueba 
que no existe multicolinealidad (dos de los supuestos necesa-
rios para que la regresión lineal sea válida). El coeficiente de de-
terminación en el modelo final vale 0,632, resultado que puede 
considerarse bueno.
Entre características personales y organizacionales, son 
los factores organizacionales los que ejercen mayor influencia 
en la satisfacción laboral. Así lo avalan la mayoría de estudios a 
este respecto. Partiendo de esta premisa, hemos planteado un 
modelo empírico que tiene como novedad el número y la elec-
ción de variables organizacionales (10) que pretenden explicar 
el grado de satisfacción con el trabajo actual. Este modelo lo 
consideramos satisfactorio si se tiene en cuenta que en la regre-
sión se han incorporado únicamente variables organizativas. De 
las 10 variables explicativas, la motivación es la que ejerce ma-
yor peso en la ecuación de regresión.
Como consecuencia práctica, y puesto que las variables 
organizacionales son las que ejercen mayor influencia en la sa-
tisfacción laboral, se deben promover activamente actuaciones 
destinadas a la mejora en todas  ellas, con el fin de facilitar un 
mejor desempeño en el trabajo.
No se debe de perder de vista que el concepto de satis-
facción laboral se encuadra en el tema de calidad de vida en el 
trabajo -de hecho, la base de datos utilizada en este trabajo así 
se llama, ECV-. La calidad de vida en el trabajo afecta a actitu-
des personales y comportamientos relevantes para la producti-
vidad individual, como motivación, creatividad, adaptabilidad 
a los cambios en el ambiente de trabajo, etc. Compartimos la 
reflexión de Chiavenato (1999) que establece que la calidad de 
vida en el trabajo conduce a dos posiciones antagónicas: de un 
lado, la reivindicación de los empleados en el logro de bienestar 
y satisfacción en el trabajo; de otro, el interés de las empresas 
en cuanto a los efectos sobre la producción y la productividad. 
Nosotros nos atrevemos a añadir que tanto la productividad in-
dividual del trabajador como la productividad empresarial son 
dos conceptos que están en estrecha relación.
El desempeño del cargo y el clima empresarial represen-
tan factores importantes en la determinación de la calidad de 
vida en el trabajo. Del análisis de los resultados de los distin-
tos estudios previos se deriva, céteris paribus, que a mayor sa-
tisfacción, mayor será el rendimiento laboral y por tanto, la ten-
dencia a incrementar la productividad del trabajo y el grado de 
competitividad de la empresa. Todo ello debería hacer reflexio-
nar, tanto a empresas como a instituciones públicas y privadas, 
en el sentido de contemplar políticas encaminadas a fomentar 
el avance de este tipo de satisfacción. Estas actuaciones po-
drían concretarse en cursos de formación dirigidos a empresa-
rios y empleadores con la finalidad de mejorar la organización 
en el trabajo, una estructuración más eficaz de los turnos, per-
misos, condiciones laborales, etc. También podrían implemen-
tarse cursos impartidos por personal especializado dirigidos a 
empresarios y personal que ocupe puestos de dirección, en aras 
a mejorar la motivación y el desarrollo personal de sus subordi-
nados, en definitiva, para que el clima laboral mejore. Mandar y 
motivar a la vez no es tarea fácil y, si se consigue, además de re-
flejar una buena calidad profesional y humana, reportará bene-
ficios; tanto al trabajador que estará más satisfecho, como a la 
empresa por su mayor rendimiento e, incluso, a la propia perso-
na por la satisfacción de un trabajo bien hecho.546
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En la coyuntura económica actual, marcada por la des-
trucción generalizada de empleos, los recortes salariales (en 
este estudio vimos que GSsalario es la segunda variable con 
menor puntuación media), el aumento de la jornada de traba-
jo, la proliferación de empleos precarios, contratos temporales, 
etc., no podemos esperar que el grado de satisfacción en el tra-
bajo mejore, más bien al contrario; por lo que el análisis empíri-
co aquí expuesto tiene plena vigencia, al tratar de buscar vías o 
soluciones que traten de preservar o adecuar la necesaria bús-
queda de la satisfacción laboral, en un mercado laboral convul-
so y en proceso de transformación.
Hemos visto que la satisfacción laboral es un concepto 
que depende de condiciones personales, de la organización y 
del entorno. Es a través del tiempo como se comprenden mejor 
los factores que le afectan. En todo caso, trataremos de ampliar 
la investigación sobre la satisfacción laboral a períodos más 
amplios y abiertos al futuro, de manera que podamos conocer 
mejor la influencia que genera un período de recesión económi-
ca sobre la referida satisfacción.
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